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La presente investigación tuvo por objetivo proponer un modelo de gestión 
administrativa para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de Pimentel, Chiclayo 2020. El tipo de estudio fue 
cuantitativo, básico, descriptivo y presentó un diseño no experimental- prospectivo, 
la muestra estuvo conformada por 57 colaboradores de la Gerencia de 
Administración y finanzas de la municipalidad, a quienes se les aplicó un 
cuestionario como instrumento de recolección de datos. Como uno de los 
resultados más significativos se encontró que el nivel de desempeño laboral es 
bajo, dado que el 63.2% de los encuestados indicaron que no cuentan con los 
conocimientos necesarios para desarrollar sus funciones, la municipalidad no 
realiza capacitaciones constantes, ni les brindan las herramientas adecuadas para 
desempeñar sus actividades dentro de los plazos establecidos, asimismo, la 
entidad no recompensa el buen desempeño y existe una deficiente gestión para 
plantear actividades de integración y potenciar un ambiente de trabajo, en la cual 
se diseñó un modelo de gestión administrativa titulada “Gestad mi desempeño”, que 
tuvo por finalidad mejorar el desempeño laboral, el mismo que fue validado por 
juicio de expertos para lo cual se hizo uso de la técnica DELPHI. 
 








The general objective of this research is to propose an administrative management 
model to improve the work performance of the employees of the District Municipality 
of Pimentel, Chiclayo 2020, the type of study was quantitative, basic, descriptive 
and presented a non-experimental-prospective design , The sample consisted of 57 
collaborators from the Administration and Finance Management of the municipality, 
to whom a questionnaire was applied as a data collection instrument, which allowed 
obtaining as results that the level of job performance is low, given that the 63.2% of 
the Respondents indicated that they do not have the necessary knowledge to carry 
out their functions, the municipality does not carry out constant training, nor does it 
provide them with the appropriate tools to carry out their activities within the 
established deadlines, likewise, the entity does not reward good performance and 
there is a deficient management to propose activities of integration and enhancing 
a work environment, in which an administrative management model entitled "I 
manage my performance" was designed, which was intended to improve job 
performance, which was validated by expert judgment, for which it was used of the 
DELPHI technique. 
 





Actualmente dentro de las entidades tanto públicas como privadas existen 
diversos cambios referentes a lo laboral, donde el propósito radica en la mejora del 
desempeño en sus colaboradores para que la organización sea exitosa y 
competitiva. Es así que el presente estudio se enmarca en la gestión administrativa 
para el desempeño laboral de los colaboradores de una municipalidad, puesto que 
es de conocimiento que el crecimiento y desarrollo de una entidad radica en la 
efectividad de la administración así también en los procesos y en la orientación al 
personal para el cumplimiento de las actividades, de tal forma que el capital humano 
es la pieza clave para que una institución alcance las metas u objetivos propuestos 
(Rehman et al., 2020, p.42) 
Fu y Deshpande (2020), señala que, si no se le brinda las herramientas 
necesarias para que los trabajadores de una empresa mejoren su desempeño 
laboral, la empresa enfrentará problemas más adelante como desorganización 
empresarial, bajo nivel de competitividad, menos rentabilidad, más costos e incluso 
el cierre de la empresa (p.24). Por ello, García, Escrig y Roca (2019) menciona que 
son muchas las organizaciones que ven a sus colaboradores como un medio más 
para alcanzar sus objetivos, pero son muy pocas las que intervienen en el 
crecimiento personal, profesional y desarrollo humano de sus trabajadores (p.11), 
cabe recalcar que ninguna empresa puede permanecer tal y como está para toda 
la vida, su personal profesional puede ser siendo competitivo al pasar de los años. 
Así Gonzales (2019), indica que las causas por la que disminuye el desempeño 
laboral en las instituciones públicas es que no se motiva al personal para desarrollar 
sus funciones adecuadamente, se observa la existencia de un mal clima laboral, 
una mala organización, provocando estrés ausentismo laboral y bajo rendimiento 
(p.17). 
Hendri (2019) establece que en las entidades públicas la carencia de 
compromiso e identidad cultural afecta considerablemente el desempeño laboral 
impidiendo que se ofrezca un servicio de calidad (p.27), por otro lado, los directivos, 
gerentes o administradores de una entidad busca mejorar el rendimiento productivo 
de su empresa y para ello necesitan realizar constantes evaluaciones para estimar 
el grado de desempeño que sus trabajadores poseen, donde acorde con los 
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resultados toman decisiones de ofrecer cursos, capacitaciones herramientas que 
permitan que las personas mejoren su desempeño, facilitando el desarrollo de los 
procesos y el logro de los objetivos empresariales planteados por la entidad 
(Ozcelik y Barsade, 2018, p. 2345), 
Guerrero (2019), menciona que en el Perú son débiles las evaluaciones para 
medir el desempeño laboral, es por ello por lo que las estrategias que se plantean 
para el fortalecimiento del rendimiento no toman efecto, causando pérdidas de 
tiempo y costosos desembolsos de dinero (p.2). Otro de los factores que afectan el 
buen desempeño laboral de los trabajadores de una institución es el crecimiento 
acelerado de la organización, en la que, si no existe una buena dirección, causará 
estrés en los colaboradores por el aumento del trabajo, bajará el compromiso y si 
no son bien gratificado causará renuncias de los empleados, ocasionando una total 
desintegración empresarial (Cedeño, 2019, p.3) 
El bajo rendimiento laboral es el principal problema en las instituciones 
públicas de Lambayeque y esto se da por el bajo interés de participación que 
poseen los colaboradores públicos y sólo se dedican a cumplir sus labores 
rutinariamente, esta situación afecta a la productividad laboral, a la interacción 
profesional, a la retroalimentación, al crecimiento profesional y desempeño laboral 
(Cabrejos, 2019, p. 19) 
La Municipalidad Distrital de Pimentel no es ajena a la problemática antes 
descrita, puesto que actualmente gran parte de los directivos, funcionarios y 
personal en general no desarrollan adecuadamente sus funciones esto debido a 
que: la impuntualidad está haciendo parte de su vida cotidiana afectando a la 
responsabilidad de sus funciones, las personas que poseen cargos superiores 
delegan funciones innecesarias afectando al buen desarrollo de las actividades de 
los trabajadores que poseen rangos menores, no se encuentran alineados al plan 
estratégico de su institución, afectando de esta manera a su identidad institucional, 
impidiendo que tengan una misión y visión compartida. 
Frente a la identificación de la problemática en la Municipalidad Distrital de 
Pimentel se formula el problema: ¿De qué manera un modelo de gestión 
administrativa municipal permitirá mejorar el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pimentel, Chiclayo, 2020? 
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Se justifica teóricamente porque se organizó la información para plantear la 
gestión administrativa municipal y el desempeño laboral con enfoque por diferentes 
autores para dar sustento a las variables de investigación. 
En la cual debido a las diferentes debilidades que presenta la Municipalidad 
Distrital de Pimentel el presente estudio incurrirá en teorías definiciones base y en 
investigaciones que se relacionan a las variables de estudio para de esta manera 
brindar nuevos conocimientos para mejorar el desempeño laboral permitiendo que 
la entidad pública disponga de una mejor eficiencia y ofrezca un servicio de calidad 
a la población. 
Concerniente a la justificación práctica se tiene que un plan de gestión 
administrativa permitirá que todos los colaboradores se encuentren alineados al 
cumplimiento de la misión, visión, metas y objetivos de la entidad; es así como es 
de suma importancia para que se mejore el desempeño laboral de los 
colaboradores porque estos conocerán más sobre su centro de trabajo y estarán 
comprometidos con la institución, fortaleciendo así sus conocimientos, habilidades 
y destrezas. Por otro lado, un plan de gestión administrativa contribuye contar con 
un personal capacitado, facilitando así la toma de decisiones para el buen 
desarrollo, crecimiento y competitividad de la entidad pública. Con respecto a la 
justificación metodológica, la presente investigación establece un marco de trabajo 
en lo que respecta a la elaboración de una propuesta de un plan de gestión 
administrativa enfocado en mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de 
la Municipalidad Distrital de Pimentel, lo cual éste servirá como aporte para estudios 
futuros en la misma línea y poder observar la realidad problemática de una entidad 
pública para con ello plantear adecuadamente soluciones óptimas. 
Por ende; se planteó como objetivo general de investigación: Proponer un 
modelo de gestión administrativa municipal para mejorar el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pimentel, Chiclayo 2020, donde 
para su desarrollo se consideró como objetivos específicos: a) Identificar el nivel de 
desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pimentel; 
b) Diseñar el modelo de gestión administrativa municipal enfocado en la mejora del 
desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pimentel, 
c) Validar el modelo de gestión administrativa municipal enfocado en la mejora del 
diseño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pimentel. 
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Por lo cual con el estudio a desarrollar se planteó como hipótesis de 
investigación H1: Si se propone un modelo de gestión administrativa municipal 
entonces permitirá la mejora del desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipal Distrital de Pimentel, 2020 y H0: Si se propone un modelo de gestión 
administrativa municipal entonces no permitirá la mejora del desempeño laboral de 
los colaboradores de la Municipal Distrital de Pimentel, 2020. 
II. MARCO TEÓRICO 
Entre los trabajos previos que brindaron información referente a la 
metodología, resultados y conclusiones figuran los siguientes:  
Albloush et al. (2019), en su estudio busca analizar el impacto de las políticas 
organizativas que inciden en el desempeño laboral tomando en cuenta la 
capacitación, llevado en el plan de Gobierno de Jordania, aplicó una encuesta a 
344 colaboradores de las 22 regiones del municipio de Greater Amman Jordania, 
lo que determinó que el desempeño laboral es bajo, debilitado por los efectos que 
causaron los diferentes cambios en la política organizacional, presentando que las 
capacitaciones indicen significativamente en la mejora del desempeño laboral. 
Ndevu (2019), en su estudio estableció por propósito examinar la relación 
que existe entre la confianza y el desempeño laboral dentro de un entorno municipal 
y su efecto en la motivación. El método considerado fue cualitativo y el diseño se 
llevó por medio de grupos focales, presentando resultados poco favorables pues el 
nivel de desempeño laboral fue bajo y el nivel de la variable confianza también fue 
bajo, señalando la falta de confianza entre los líderes y todos los colaboradores de 
los niveles organizacionales del Gobierno local en Sudáfrica, lo que presenta 
consecuencias negativas en el desempeño. Llegando a la conclusión que para que 
un Gobierno ofrezca servicios transparentes honestos responsables y eficaces 
necesitan implementar acciones que Intervengan la participación del pueblo para 
que de esta forma la entidad municipal pueda relacionarse con mayor facilidad con 
la ciudadanía y tener conocimiento de los problemas que acarrean para prestarles 
solución. 
Guixian et al. (2019), en su estudio estableció por objetivo investigar la 
influencia que tiene la auto eficiencia de una persona en el desempeño laboral y 
como este se vincula con el compromiso a laborar por medio de un modelo teórico. 
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Se consideró como muestra a 241 colaboradores de 3 empresas bancarias en 
China quién es determinado que su desempeño laboral se ve afectado luego por la 
falta de motivación y los directivos no les hacen sentir que son parte importante y 
primordial de la empresa, presentando un nivel de desempeño bajo. Asimismo, 
obtuvo como resultados que la autoeficiencia se relaciona significativamente con el 
compromiso laboral, además el compromiso laboral se relaciona significativamente 
con el desempeño laboral, es decir, que el compromiso laboral actúa como un 
mediador entre la autoeficiencia y el desempeño laboral, destacando que sean 
personal se encuentra comprometido con la institución podría realizar sus 
actividades por sí mismo y cumplir con las metas establecidas por la entidad de 
trabajo. 
Qiong et al. (2019), en su investigación planteó por objetivo realizar un 
metaanálisis de la relación que existe entre el compromiso ocupacional y el 
desempeño laboral. El cual para esto usó un modelo de efectos aleatorios que 
brindan estimaciones meta analíticas de las correlaciones que existen 
verdaderamente entre el compromiso organizacional y los resultados que se 
obtuvieron en el desempeño laboral. Se consideraron 69 estudios empíricos, y no 
cual primero se identificó que el desempeño laboral presenta un nivel bajo y el 
compromiso ocupacional también presenta un nivel bajo, una vez identificado ello 
se estableció que el compromiso ocupacional se relaciona significativamente con 
el desempeño laboral, es decir si se potencializa el compromiso se mejora el 
desempeño. Frente a ese resultados se planteó un modelo para potenciar el 
compromiso y de esta manera incrementar el desempeño laboral de los 
colaboradores para la efectividad de sus tareas. 
Bekesi y Bacter (2018), en su estudio pretenden analizar la forma en la que 
se realiza la evaluación del desempeño profesional dentro de una institución pública 
tomando como ejemplo al municipio de Orade, en lo que respecta a la gestión como 
en la presentación que tienen los trabajadores, en este estudio se identificaron los 
aspectos relevantes del proceso de evaluación del personal resaltando la 
percepción de la gerencia y el desempeño de todos los colaboradores. El estudio 
fue cualitativo, donde el autor se basó en entrevistas para su análisis, determinando 
que el desempeño laboral del municipio presenta un nivel bajo. Los criterios de 
evaluación fueron la capacidad para resolver problemas de manera eficiente, 
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capacidad para asumir responsabilidades, capacidad de superación, de análisis, de 
trabajo en equipo, de trabajo de forma independiente y capacidad de planificación 
y acción estratégica, indicando que si se capacita a los colaboradores sobre los 
procesos que desarrolla la institución tendrá una influencia positiva en la mejora del 
desempeño laboral. 
Reemts, Hirsch y Nitzl (2016), en su estudio planteó como objetivo general 
analizar el impacto que genera establecer objetivos en el desempeño laboral 
individual en los funcionarios alemanes. La herramienta usada para conocer el nivel 
de desempeño fue por medio de un cuestionario, que fue dirigido a 120 funcionario, 
determinando que el nivel de desempeño fue bajo, señalando que el personal no 
presenta motivación y ausencia de compromiso institucional, para ello incluyeron 
en su estudio la noción de motivación en el servicio público como un eje potencial 
para la mejora del desempeño laboral. Asimismo, el estudio proporciona una 
evidencia empírica de que al establecerse objetivos presenta un impacto positivo 
en el desempeño, pues los empleados se encontrarán alineados al proceso del 
cumplimiento de metas. 
Ramos et al. (2019), su estudio busca analizar la incidencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de un Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal del cantón Quinsaloma. La investigación fue cuantitativa de tipo 
descriptivo con relacional. Se analizó el desempeño a los colaboradores de la 
organización, obteniendo como resultados que el clima laboral presenta un nivel 
medio y el desempeño laboral un nivel bajo. Asimismo, el autor determinó que el 
clima organizacional incide directamente en el desempeño laboral, enfatizando que 
si un colaborador perciben un buen clima laboral mayor será su desempeño.  
Callirgos (2019), en su investigación busca analizar la influencia que 
presenta la gestión administrativa en el desempeño laboral de la Municipalidad 
Distrital de Chilca. El estudio que presentó fue no experimental descriptiva, con un 
diseño con relacional. Se consideró una muestra de 40 trabajadores, a quienes se 
les aplicó un cuestionario, arrojando como resultados que el nivel de gestión 
administrativa de la entidad es baja y el desempeño laboral es medio, resultados 
que demuestran, que los colaboradores no conocen a cabalidad los objetivos y 
estrategias de los planes de gestión, no se encuentran motivados ni presentan 
liderazgo lo que afecta directamente al desempeño laboral. Asimismo, concluyó que 
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las variables presentan una relación significativa, es decir que si se mejora la 
gestión administrativa también se mejorará el desempeño laboral. 
Otoya (2016), en su estudio busca analizar la relación que existe entre la 
gestión administrativa y el desempeño laboral en el Ministerio Público de Tarapoto. 
El tipo de investigación fue experimental y el diseño correlacional, la muestra 
considerada para la investigación contó de 20 trabajadores, se utilizó al cuestionario 
como instrumento de recolección de información, determinando que la gestión 
administrativa es deficiente y que el nivel de desempeño laboral es bajo. Además 
los resultados indicaron que existe una relación significativa entre las variables 
antes mencionadas, señalando que si la municipalidad plantea acciones y 
estrategias para mejorar la gestión administrativa conllevará a que exista un mejor 
desempeño laboral. 
Ferrer (2017), en su tesis tuvo como finalidad analizar la gestión 
administrativa y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Cajamarca. Considerando una investigación básica, con enfoque 
cuantitativa, nivel correlacional y con diseño no experimental, la muestra lo 
conformó un grupo de 122 colaboradores de la entidad a los cuales se les aplicó 
como técnica de recolección de datos al cuestionario, permitiendo la obtención de 
resultados que entre ambas variables existe correlación positiva y directa, es decir 
que si se mejora en la gestión administrativa entonces con ello se mejorará el 
desempeño laboral. Brindando como aporte que la gestión administrativa es una 
herramienta que ayuda a que se potencialice el desempeño laboral, donde la 
gestión se basará a la realidad de cada entidad en la que acorde a las 
características, razón y modalidad de servicio se pueden aplicar seminarios con 
contenido de sensibilización al colaborador, con el propósito de que se eduque al 
trabajador y los conocimientos que adquieran ayudará a potencializar su 
desempeño. 
Como fundamentación teórica se tiene que la gestión administrativa puede 
resumirse en la palabra organización, por lo que esta generaliza los procesos 
gerenciales de una entidad, así mismo hace referencia a las decisiones que se 
tomen, al proceso operativo y a la conducción del personal, pues la gestión 
administrativa guarda relación con el control de las áreas de una empresa para que 
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de esta manera se asegure el crecimiento exitoso y sostenible (Ustárroz y Gismera, 
2017, p.33). 
La gestión administrativa toma base en la Teoría de la Administración 
Científica planteada por Frederick Taylor, quien establece por enfoque a la 
racionalización del trabajo, haciendo énfasis en el aumento de la productividad por 
medio de la eficiencia en la producción, donde se establece por principales métodos 
científicos a las observación y medición, sin embargo esta teoría presentó 
limitaciones, olvidándose del deseo del trabajador por lograr satisfacción en su 
entorno laboral, por ende el presente estudio parte de la Teoría Neoclásica de la 
administración, sustentadas en los autores Peter Druker y Koontz Dale, quienes 
hacen hincapié en el proceso administrativo, en los objetivos y resultados, 
enfatizando en las funciones de la administración, la cual considera a la 
planificación, organización, dirección y control (Chiavenato, 2017, p.142). 
La gestión administrativa es una herramienta que actúa como unión de las 
estructuras organizacionales de una institución, pues engloba estrategia, 
actividades y procesos que proporcionen el crecimiento, desarrollo y fortalecimiento 
de la conducción empresarial de la entidad, logrando la efectividad en la utilidad de 
los recursos y que todos los colaboradores de la empresa se alineen a las metas 
que se establezcan (Robbins y Coutler, 2014, p.57). 
Por otro lado se tiene que la gestión administrativa es imprescindible dentro 
de una organización, por lo que, permite que se tenga control sobre el desarrollo 
de los procedimientos y actividades, haciendo que ello se refleje en la eficiencia, 
productividad y desempeño de los colaboradores y de la empresa, además, una 
adecuada gestión administrativa genera que las organizaciones mantengan un 
buen clima laboral donde se vivencie el cumplimiento de las normas, políticas 
institucionales, valores, trabajo en equipo y compromiso laboral apoyando de forma 
directa a que se logre con eficiencia y eficacia los objetivos plateados por la entidad, 
conllevando a un crecimiento óptimo (Aguilar y Pacheco, 2020, p. 48). 
Además, se tiene que la gestión administrativa permite que todas las áreas 
de una organización se mantengan en coordinación continua y constante ligándola 
a ser una unidad que trabaje bajo los mismos objetivos, es por ende que para que 
se realice una gestión administrativa se necesita de control y organización (Strande, 
Ronteltap y Brdjanovic, 2016, 72), así mismo, la gestión administrativa es 
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considerada como una forma o estilo de liderazgo gerencial, por lo que genera que 
todas las áreas de la organización se engloben y se convierta en un solo equipo de 
trabajo, manteniendo el propósito de cumplir con la misión establecida, es así que 
se hace énfasis en que la gestión administrativa permite el apoyo mutuo de las 
áreas administrativas para su crecimiento, desarrollo sostenible y utilización 
adecuada de los recursos (Menacho et al., 2019) 
La gestión administrativa consiste en la ejecución de actividades y 
diligencias reales que guíen a la organización al cumplimiento de una metal final 
empresarial, este proceso es emprendido por todos los colaboradores de una 
entidad donde de manera coordinada, empeñosa y sistematizada buscan el bien 
organizacional, de la mis forma la gestión administrativa busca que se cumpla un 
proceso administrativo enfocado en conseguir los objetivos de forma coordinada y 
eficiente propuestos por una institución (Ferreira y Groenewald, 2016). 
La gestión administrativa se encuentra representada por el esfuerzo grupal 
de los colaboradores de una entidad, el mismo que se enfoca en que logre el 
cumplimiento de las metas y objetivos de la institución, donde el área gerencial es 
clave para ello, siendo así, que esta gestión estará compuesta por el proceso 
administrativo que considera a la planeación, organización, dirección y control 
(Quiñones, 2016, p. 38). 
La gestión administrativa representa el proceso de planificación donde se 
considera las políticas institucionales considerando a las competencias 
establecidas por la entidad, así mismo se enmarca el proceso de organización, en 
el que se toma en cuenta la administración de los recursos, además, el representa 
el proceso de dirección y control en el cual forman parte la capacidad de la entidad 
para comunicar, motivar a su personal y establecer las normas, la capacidad de 
acción y seguimiento del cumplimiento de los objetivos planteados por una 
institución (Jairus, Ralph y Thomas, 2014, p. 53). Siendo así que este autor detalla 
las cuatro dimensiones de la gestión administrativa:  
La dimensión de planificación administrativa; refiere al proceso de selección, 
de organización y presentación de los objetivos institucionales de una organización, 
de tal forma que ello permita que se establezcan de manera integral las metas, la 
misión, la visión y aquellos recursos que puedan intervenir dentro del proyecto, el 
que debe de desarrollarse dentro de un periodo determinado, cabe mencionar que 
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tanto las metas, los objetivos y estrategias que se establezcan estas deben estar 
enmarcadas en un corto plazo donde lo recomendable es que sea dentro de un año 
(Albarrán, 2015, p.122). Por otro lado, es un proceso que comprende el análisis de 
la situación de una entidad, en la que plasmen correctamente los objetivos, se 
formulen las estrategias, la misión y visión, así mismo en esta etapa se detalla el 
plan de acción que permita el cumplimiento de dichas estrategias (April  
Bouchamma, 2017). 
La dimensión organización administrativa, se encarga del orden y 
distribución del trabajo ya antes planificado, de tal manera, que se vele por la 
responsabilidad de cada actividad haciendo uso de los recursos necesario para 
conseguir los objetivos y metas propuestas por la organización, es decir se trata de 
que se asigne el recurso que requiera cada actividad (Goian, Rață, & Runcan, 2013, 
p.71) 
Además, en la organización se debe de determinar las obligaciones 
operativas por cada cargo de una entidad, es de necesidad que se reúnan los 
puestos operativos un unidades que sean mucho más fácil de manejar y relacionar, 
así mismo, se describen los requisitos mínimos asignado a cada cargo y se 
selecciona y asigna personal en el puesto adecuado, sin olvidar de que se 
proporcione los recursos y herramientas a cada área para que de esta forma sea 
mucho más efectivo el logro y cumplimento de los objetivos y estrategias (Silva, 
Macía y Santamaría, 2018, p.12) 
Para la dimensión de dirección, se tiene que es representada por la ejecución 
de las actividades, donde se tiene como finalidad que se conduzca al capital 
humano hacia la efectividad y eficiencia productiva, enfatizando el trabajo en 
equipo, la confianza y la cooperación mutua para que así todas las áreas de una 
entidad se encuentren integradas (Hardy, 2015, 135). 
La dimensión de control, se define como el proceso en él se regulan las 
actividades para que estas determinen veracidad en el alcance de los objetivos de 
la entidad, en esta dimensión los gerentes son los participantes principales, pues 
en ellos recae que velen por el desempeño del proyecto, cabe mencionar que los 
gerentes no conocerán si en realidad los trabajadores están desarrollando sus 
actividades a cabalidad o si los procesos se están cumpliendo, sin antes de haber 
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evaluado las actividades y haber hecho una comparación del antes y después de 
la evaluación (Lanham, 2017, 2016, p.137). 
Es de gran importancia la gestión administrativa porque hace que los 
esfuerzos sean más ordenados cuando se presenten situaciones complicadas, 
permiten que se den repuestas rápidas y adecuadas frente a un problema y que la 
toma de decisiones sea mucho más efectiva, así mismo permite que la gestión de 
recursos, materiales y tecnológicos ayuden a la obtención d ellos objetivos 
instituciones dentro de los plazos establecidos (El-Reedy, 2017, p.53). 
En lo que respecta a la fundamentación teórica de desempeño laboral se 
tiene que esta variable hace énfasis al rendimiento laboral y a la forma de actuar 
del colaborador para cumplir a cabalidad las actividades que le fueron asignadas 
en su puesto, en la que el trabajador aplica todas sus capacidades laborales, sus 
conocimientos, sus habilidades, cualidades y compromiso para poder alcanzar los 
resultados esperados por la empresa (Sierra, 2019, p. 25) 
El desempeño laboral toma base en la Teoría de la Motivación- Higiene de 
Herzberg, quien establece que el enriquecimiento de las tareas refleja efectos que 
altamente esperados por una organización, indicando que con el fortalecimiento de 
la motivación y productividad se reduce el trabajo y la rotación del personal, 
haciendo énfasis en la satisfacción (motivadores) o insatisfacción (higiene) del 
colaborador, indicando que los factores higiénicos son representados por el 
ambiente que rodeas a los trabajadores y a cómo desempeñar sus funciones, 
donde influye el salario, la dirección, supervisión, beneficios sociales, reglamentos 
de la empresa entre otros, mientras que los factores motivacionales son las 
variables que se encuentran bajo control de la persona, dado que estos están 
relacionados directamente con las actividades que el trabajador hace, ello 
considera al reconocimiento profesional, a la necesidad de autorrealizarse por 
medio del desempeño de su trabajo (Chiavenato, 2017, p. 53). 
El desempeño laboral es utilizado en las organizaciones como una 
herramienta para medir el cumplimiento de los objetivos que son establecidos por 
los directivos en beneficio de las organizaciones (Chiavenato, 2017, p.214). 
Alles (2017), indica que el desempeño laboral de las instituciones es el 
cimiento para su crecimiento, es por tal motivo que las organizaciones presentan el 
interés de mejorar el rendimiento de sus colaboradores por medio de un conjunto 
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de inducciones de manera consecutiva (p.59), por otro lado, se entiende que el 
desempeño laboral es una herramienta que permite que los colaboradores de una 
empresa ofrezcan calidad en el servicio, en la cual para medir el desempeño se 
establece la evaluación del trabajo laboral, el rendimiento y comportamiento del 
colaborador (Matus, 2018, p.72). 
El desempeño laboral, es regido por las metas que establezca una 
institución, en la que mientras los trabajadores se encuentren más comprometidos 
con su cumplimento mayor será su desempeño, pues diversos estudios han inferido 
que cuando los objetivos de una empresa con claros y desafiantes entonces los 
colaboradores brindarán su mayor esfuerzo para conseguirlos, es por ello que 
depende de la organización el motivar e informar a su personal para que este con 
facilidad se enfoque en las metas propuestas (Pillaca, 2017, p.35). 
Para Fiszbein (2016) “el desempeño laboral se encuentra representado por 
el nivel de producción que ha realizado un trabajador, donde el esfuerzo realizado 
sea de beneficio para la organización por un periodo de tiempo establecido” (p.18). 
Además, el desempeño laboral está orientado a apoyar a los directivos para que 
conozcan el nivel de rendimiento de sus equipos de trabajo y conocer las falencias 
que impiden el adecuado desempeño para que en base a ello se planteen métodos 
de mejora continua y estrategias de fortalecimiento a los conocimientos y 
capacidades técnicas del colaborador permitiendo que todos los participantes se 
involucren en alcanzar las metas trazadas por la organización (Lopes y Silva, 2019, 
p. 51). 
Chiavenato (2017) indica que la toma de decisiones en gestión de mejora 
permite que se tenga conocimiento sobre el nivel de desempeño de los 
colaboradores, con un mejor enfoque y mayor claridad por cada trabajador, es por 
ende que el autor considera cuatro dimensiones del desempeño laboral, las cuales 
se detallan: 
La dimensión capacidad cognitiva, se relaciona con los conocimientos y las 
destrezas intelectuales que utiliza el colaborador para desarrollar sus funciones con 
efectividad, así mismo implica la capacidad de aprendizaje que muestra un 
trabajador para efectuar las actividades asignadas a su cargo. Pillaca (2017) indica 
que la capacidad cognitiva actúa como base para su desempeño laboral pues los 
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conocimientos adquiridos en su preparación y experiencia laboral ayudaran a 
enfrentar las problemáticas que se susciten al realizar sus actividades (p.42). 
En la dimensión capacidad afectiva, se entiende como el afecto que el 
colaborador tiene a su centro de labores, este sentimiento va de la mano con la 
motivación que se le otorgue, el reconocimiento a su esfuerzo, los intereses 
salariales, un ambiente en el que pueda crecer como persona y profesional y la 
conducta de respeto (López, García y García, 2019). 
Es así como se establece con relación a lo anterior que las capacidades 
afectivas se encuentran relacionadas con los estímulos provenientes del ámbito 
tanto interno como externo del colaborador; así mismo, estás expresiones van 
alineadas al cumplimiento de actividades con mayor compromiso dando como 
principal objetivo el bienestar crecimiento y desarrollo de la organización 
permitiendo de esta manera que se logre alcanzar los objetivos que ésta establezca 
(Pillaca, 2017, p.58). 
En la dimensión de la capacidad psicomotora, se establece que ésta se 
encuentra vinculada a la habilidad para el desarrollo actividades en armonía de los 
movimientos físicos para efectuar procedimientos asignados al trabajador, cabe 
resaltar que estas actividades requieren de mucha práctica y que sea realizada de 
forma rápida con precisión y dominio para que las tareas realizadas denoten el 
cumplimiento de las metas planteadas por la organización (Monreal y Orellana, 
2019, p.31), Asimismo, esta dimensión se encuentra compuesta por el 
conglomerado de destrezas que se han ido obteniendo a lo largo de las 
experiencias del colaborador, son representadas por habilidades que determinan 
autonomía y capacidad técnica para que un trabajador desempeñe sus funciones 
con eficiencia y efectividad (Zafar, Memon y Khan, 2018; p. 224). 
La dimensión motivación profesional, hace énfasis en la capacidad que 
presentan las organizaciones para estimular positivamente a sus colaboradores y 
se pueda llevar a cabo el logro de los objetivos en relación al trabajo que realice, 
así mismo la motivación se encuentra alineada a los factores de la conducta de la 
persona frente a las actividades que realiza, si un colaborador se encuentra 
motivado entonces su desempeño laboral será mayor, es por ello que se establece 
que la motivación genera que el personal mejore sus actitudes y sea partícipe de 




3.1. Tipo y diseño de investigación  
El enfoque de la investigación es cuantitativo, porque se utilizó la estadística 
descriptiva representada por tablas de frecuencias, tablas de porcentajes y gráficos 
estadísticos, para que se analicen los resultados que se obtengan por medio de la 
aplicación de los instrumentos de recolección de datos, permitiendo que se pueda 
cuantificar el problema y con ello poder tener conocimiento de que tan generalizado 
se encuentra con la muestra de estudio. Mientras que, el fin que persigue la 
investigación es básica porque se centra netamente en aumentar el conocimiento 
de las variables de estudio enfocado al análisis de una realidad donde se pueda 
identificar la problemática y de esta manera poder plantear soluciones. Asimismo, 
la investigación según el nivel o alcance presenta un tipo descriptiva por lo que 
permite puntualizar las diferentes características de una población de tal manera 
que se puedan conocer las razones del por qué ocurre sin que se intervenga en 
ellas (Tacillo, 2016, p.48). 
El diseño fue no experimental -prospectivo, esto porque no se realizó 
manipulación a las variables de estudio, donde se basó en la observación de los 
fenómenos tal y como se muestran en su contexto para posteriormente hacer 
análisis identificando las diferentes problemáticas para que en base a ello se 
plantee una solución porque una vez que se identificaron los problemas referente 
al desempeño laboral se elaboró una propuesta de gestión administrativa municipal 
tomando como base la realidad de estudio analizado, permitiendo que se 
prevengan escenarios situaciones problemáticas (Hurtado, 2015, p.283). 
Además, el estudio presentó un diseño de corte transversal debido a que los 
instrumentos de recolección de datos fueron aplicados solo una sola vez haciendo 
énfasis en que la descripción de las variables en torno a una realidad fue realizada 
en un solo momento (Tacillo, 2016, p.126). 
 
                         Tx 
R                          
                          P 
Leyenda:  
R: Realidad de estudio. 
Tx: Teorías de las variables gestión administrativa y 
desempeño laboral. 




3.2. Variables y operacionalización. 
Operacionalización de variables (ver anexo 1). 
Variable independiente: Gestión administrativa. 
Definición conceptual: La gestión administrativa se encuentra representada por el 
esfuerzo grupal de los colaboradores de una entidad, el mismo que se enfoca en alcanzar 
las metas u objetivos establecidos por la institución, donde el área gerencial es clave para 
ello, siendo así, que esta gestión estará compuesta por el proceso administrativo 
considerando los aspectos de planeación, organización, dirección y control (Chiavenato, 
2017, p.24). 
Dimensiones: planificación administrativa, organización administrativa, 
dirección administrativa, control administrativo. 
Indicadores: misión, objetivos, plan estratégico, estructura orgánica 
municipal, planteamiento de actividades, disponibilidad de recursos, coordinación, 
se motiva al personal, acciones de responsabilidad de funciones, se evalúa el 
cumplimiento, se realiza retroalimentación. 
Variable dependiente: Desempeño laboral. 
Definición conceptual: El desempeño laboral hace énfasis al rendimiento 
laboral y a la forma de actuar del colaborador para cumplir a cabalidad las 
actividades que le fueron asignadas en su puesto, en la que el trabajador aplica 
todas sus capacidades laborales, sus conocimientos, sus habilidades, cualidades y 
compromiso para poder alcanzar los resultados esperados por la empresa (Alles, 
2017, p.64). 
Dimensiones: capacidad cognitiva, capacidad efectiva, capacidad 
psicomotora, motivación profesional. 
Indicadores: planifican sus actividades, conocimientos técnicos, resolver 
problemas, experiencia, reciben cursos, nivel de comunicación, nivel de empatía, 
presentan respeto, trabajo en equipo, responsabilidad, habilidades, se especializan 
en la práctica, cumplimiento de metas, utiliza los recursos, nivel de productividad, 
motivación intrínseca, motivación extrínseca. 
3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 
La población se encuentra representada por el conjunto de objetos o de 
personas que presentan una característica en común, mientras que la muestra lo 
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conforma el subconjunto de la población de los que se desea obtener información 
oportuna y relevante para conocer una realidad (Rodríguez, 2016, p.86). 
Por ende, para el presente estudio la población lo representaron los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pimentel que constan de una 
cantidad de 338 colaboradores. 
Por consiguiente, para el cálculo de la muestra se utilizó un muestreo no 
probabilístico intencional permitiendo que se seleccionó a la muestra a criterio del 
investigador acorde a la necesidad de la investigación, por ende, se considera como 
muestra de estudio a los trabajadores de la Gerencia de Administración y Finanzas 
de la Municipalidad Distrital de Pimentel que constan de una cantidad de 57 
colaboradores. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
Las técnicas e instrumentos representan los medios o métodos que permiten 
la obtención de información de gran importancia y relevancia, brindado soporte a 
una investigación para el planteamiento de sus resultados, considerando los 
criterios de la naturaleza del objeto de estudio, la posibilidad de acceso que cuenta 
el investigador hacia la población o muestra, los recursos con los que se dispone y 
la oportunidad para reunir y obtener los datos (Tacillo, 2016, p.62). 
Es así como se consideró con técnica a la encuesta y como instrumento al 
cuestionario “Desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de 
Pimentel”, que constó de una cantidad de 20 preguntas, que ayudaron a que se 
obtenga información verás oportuna y de gran importancia sobre la Municipalidad 
Distrital de Pimentel (ver anexo 2). 
3.5. Procedimientos 
En lo que respecta al procedimiento de la recolección de información se 
siguió una serie de pasos para que los instrumentos sean aplicados de los cuales 
se detalla: 
Como primera acción se elaboraron los instrumentos: los que fueron 
realizados tomando cimiento a las variables de estudio, en la que se plantearon 
preguntas para dar respuesta a la problemática de la investigación estos 
instrumentos están estructurados acorde a la operacionalización de variables, 
donde cada ítem permita medir los indicadores y dimensiones de las variables. 
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Como segundo punto se tuvo la validación de los instrumentos, los 
instrumentos se validaron por medio de juicio de expertos en la cual profesionales 
expertos en los temas de investigación dieron el visto bueno del constructo del 
cuestionario, donde en el presente estudio se consideraron tres expertos quienes 
como mínimo deben tener el grado de maestros (ver anexo 3). Posteriormente, se 
procedió a hacer una solicitud del permiso a la entidad de estudio, ello se realizó 
mediante un documento dirigido a la Municipalidad Distrital de Pimentel donde se 
solicitó el permiso para la aplicación de los instrumentos a los colaboradores del 
área de recursos humanos (ver anexo 4). Se analizó la confiabilidad de los 
instrumentos por medio de la puntuación del Alfa de Cronbach (ver anexo 3) y como 
punto final se recolectó y se procesó la información recogida por medio de la 
aplicación de los instrumentos de recolección de datos. 
3.6. Método de análisis de datos: 
El análisis de los datos se llevó a cabo por medio de la herramienta del SPSS 
STATICS, el mismo que fue utilizado para establecer el nivel de confiabilidad de los 
instrumentos y poder realizar la interpretación de la información recolectada, así 
mismo, se apoyó de la herramienta Microsoft Excel para la presentación de la 
estadística descriptiva por lo que permite que se tenga una presentación mucho 
más personalizada. 
3.7. Aspectos éticos  
Loa aspectos éticos están basados en los lineamientos planteado por 
Guerrero (2020) de los que se tiene: 
El respeto por las personas: a los colaboradores de la MDP se les trató como 
personas autónomas, con el derecho de que la información que nos ofrezcan sea 
netamente académica respetando su identidad. 
Beneficencia: con información que brinden los trabajadores de la MDP sirvió 
como base para el planteamiento de las medidas de solución frente a los diversos 
problemas que se identificaron.  
Justicia: se respetó la opción de los colaboradores para responder el 
cuestionario no se les obligó en ninguno de los casos para que los respondan. 
Originalidad: el proyecto de investigación es realizado respectando las citas 




Respondiendo a los objetivos de la presente investigación se organizó la 
información obtenida por medio de la aplicación de los instrumentos de recolección 
de datos y se presentaron en tablas estadísticas para su interpretación. 
a)  Nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Distrital de Pimentel. 
Tabla 1. 
Nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la MDP. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 36 63.2 
Medio 13 22.8 
Alto 8 14.0 
Total 57 100 
Fuente: elaboración propia. 
De la encuesta aplicada a una muestra de 57 colaboradores de la Gerencia 
de Administración y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Pimentel, se obtuvo 
como resultados que el 63.2% presentó un nivel bajo, el 22.8% un nivel medio y el 
14% un nivel alto, información que demuestra que los trabajadores no cuentan con 
los conocimientos necesarios para desarrollar sus funciones, la municipalidad no 
realiza capacitaciones constantes ni les brindan las herramientas adecuadas para 
desempeñar sus actividades dentro de los plazos establecidos. 
Asimismo, el personal no se encuentra alineado a cumplir los objetivos 
propuestos en su plan de gestión, lo que conlleva a que las metas establecidas por 
la municipalidad no lleguen a cumplirse, demostrando que la entidad presenta la 
necesidad de mejorar su gestión administrativa por medio de planteamiento de 
estrategias que logren potencializar las capacidades cognitivas, afectivas y 
psicomotoras de sus trabajadores, con la finalidad de que cuenten con un personal 





Resultados del nivel de las dimensiones del desempeño laboral. 
Fuente: elaboración propia. 
Dimensión: Capacidad Cognitiva; de la encuesta aplicada a una muestra de 
57 colaboradores de la Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad 
Distrital de Pimentel, se obtuvo como resultados que el 70.2% presentan un nivel 
bajo en lo que respecta a la capacidad cognitiva, el 24.6% presenta un nivel medio 
y el 5.3% un nivel alto, resultados que demuestran que los colaboradores no 
planifican sus actividades para que puedan desarrollarlas con facilidad, el 
conocimiento técnico de las competencias exigidas que posee es bajo, no disponen 
de una buena capacidad para solucionar problemas. Asimismo, se determinó que 
la municipalidad no plantea cursos que permitan mejorar las competencias y 
habilidades del colaborador. 
Dimensión Capacidad afectiva; de la encuesta aplicada a una muestra de 57 
colaboradores de la Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad 
Distrital de Pimentel, se obtuvo como resultados que el 59.6% presenta un nivel 
bajo en la capacidad afectiva, el 33.3% un nivel medio y el 7% un nivel alto, 
resultados que enfatizan que los colaboradores no presentan una comunicación 
efectiva, no se relacionan con facilidad entre compañeros, no muestran una buena 
actitud de integración al momento de desarrollar sus actividades en equipo y 
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presentan un deficiente compromiso por cumplir sus funciones dentro del plazo 
establecido, lo que conlleva a que la institución No logre alcanzar los objetivos al 
100%, afectando de esta forma la gestión municipal. 
Dimensión capacidad psicomotora; de la encuesta aplicada a una muestra 
de 57 colaboradores de la Gerencia de Administración y Finanzas de la 
Municipalidad Distrital de Pimentel, se obtuvo por resultados que el 67.7% presenta 
un nivel bajo en lo que respecta a la capacidad psicomotora, mientras que el 33.3% 
presenta un nivel medio, resultados que demuestran que los colaboradores de la 
municipalidad no hacen uso de su conocimiento y de las habilidades para el 
desarrollo de sus funciones. Asimismo, se pudo enfatizar que la municipalidad no 
realiza capacitaciones constantes para la adecuada práctica de las funciones que 
realiza el trabajador, por ende, no se llegan a cumplir con las metas establecidas, 
y no se hace el uso adecuado de los recursos asignados para efectuar 
eficientemente las funciones afectando directamente a la productividad de la 
institución. 
Dimensión Motivación profesional; de la encuesta aplicada a una muestra de 
57 colaboradores de la Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad 
Distrital de Pimentel, se obtuvo como resultados que 80.7% presenta un nivel bajo 
de motivación profesional, el 15.8% un nivel medio y el 3.5% un nivel alto, 
información que demuestra que el personal no recibe estímulos para mejorar su 
desempeño laboral, además la municipalidad no ofrece a sus trabajadores 
capacitaciones que les ayuden a fortalecer sus conocimientos profesionales por 
otro lado indicaron que el ambiente laboral no los motiva a desarrollar sus funciones 
con eficiencia y eficacia. Asimismo, la entidad no recompensa el buen desempeño 
y existe una deficiente gestión para plantear actividades de integración y potenciar 
un ambiente de trabajo. 
b) Diseño del modelo de gestión administrativa municipal enfocado en la 
mejora del desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Distrital de Pimentel. 
En base a los resultados obtenidos se denotó que el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Gerencia de Administración y Finanzas, es bajo, frente a 
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ello que se planteó como propuesta solución el diseño de un modelo de gestión 
administrativa municipal, qué tiene por finalidad alinear a los trabajadores a ser 
cumplimiento de la misión visión metas y objetivos de la institución, de tal manera 
que se refleje una mejora de desempeño laboral, este modelo aportará estrategias 
para contar con personal capacitado permitiendo de esta manera la efectividad en 
la toma de decisiones para el buen desarrollo, crecimiento y competitividad de la 
municipalidad. 
El desempeño laboral contempla una mejora en base a cuatro dimensiones que 
son capacidad cognitiva, afectiva, psicomotora y motivación profesional, que 
permiten la que gestión administrativa sea planificada, organizada, direccionada y 
realicen un seguimiento y control de las actividades que permitan la realización de 
los objetivos organizacionales, entonces bajo esas premisas se contemplan la 
realización de actividades puntuales en función a los procesos administrativos, 
colocando la información referente a manuales de funciones y obligaciones por área 
en la plataforma de la municipalidad. 
Del mismo modo, el presente modelo propuesto articula sus acciones y 
estrategias con los planes institucionales para concretar una sinergia que pueda 
otorgar resultados significativos; por ultimo las acciones estratégicas pretenden 
cumplir los objetivos del modelo propuesto, las cuales están explicadas en el plan 
de acción del modelo (ver anexo 6), referidas a los procesos administrativos y 
dimensiones del desempeño laboral. 
El presente modelo de gestión administrativa para mejorar el desempeño de 
los colaboradores del municipio de Pimentel se ha elaborado en base al 
fundamento teórico de los procesos administrativos y con un enfoque en el 
desempeño laboral, al mismo tiempo está basado en la realidad actual que maneja 
la municipalidad del distrito de Pimentel en función a la planificación administrativa. 
Por lo tanto, el modelo pretende que se logre una adecuada gestión administrativa 
y un adecuado desempeño laboral de los colaboradores para que puedan mejorar 
sus competencias, con el objetivo de que la entidad pública disponga de una mejor 
eficiencia y ofrezca un servicio de calidad a la población. 
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Asimismo, la propuesta tiene como referente un marco legal que son: la Ley 
Orgánica de Municipalidades, la Ley del procedimiento administrativo general y Ley 
Marco de Modernización de la gestión del estado. 
c) Validación el modelo de gestión administrativa municipal enfocado en la 
mejora del diseño laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Distrital de Pimentel. 
La validación del modelo de gestión administrativa para mejorar el 
desempeño laboral titulada “Gestad mi desempeño”, se realizó por medio de la 
validación de expertos, en la cual, mediante una ficha de validación, los 
profesionales realizaron la verificación de que la propuesta planteada se ajusta a 
dar solución a la problemática identificada dando respuesta al propósito de la 
investigación. 
Tabla 2. 


























Experiencia 16 años 
3 
Nombre 
Pasco Merino, Jorge 
Luis 
9 98 Grado 
académico 
Magister en gestión 
pública 
Experiencia 9 años 
Promedio  90.3 




Para el desarrollo de este capítulo se consideró el marco teórico de la 
investigación, en el cual se tomaron en cuenta los resultados obtenidos por medio 
del instrumento de recolección del presente estudio, y se contrastaron con los 
resultados detallados en las investigaciones previas o antecedentes. 
Partiendo de la confiabilidad de los instrumentos, se establece que la 
información obtenida demuestra consistencia interna, dado que presentó con 
puntaje de 0.964 de Alfa de Cronbach, estableciendo que la confiabilidad es 
excelente.  
El desempeño laboral es utilizado en las organizaciones como una 
herramienta para medir el cumplimiento de los objetivos que son establecidos por 
los directivos en beneficio de las organizaciones (Chiavenato, 2017, p.214), en la 
cual analizando los resultados obtenidos en el presente estudio se determinó que 
de la encuesta aplicada a una muestra de 57 colaboradores de la Gerencia de 
Administración y Finanzas de la Municipalidad Distrital de Pimentel, se obtuvo que 
el 63.2% presentó un nivel bajo, el 22.8% un nivel medio y el 14% un nivel alto, 
información que demuestra que los trabajadores no cuentan con los conocimientos 
necesarios para desarrollar sus funciones, la municipalidad no realiza 
capacitaciones constantes ni les brindan las herramientas adecuadas para 
desempeñar sus actividades dentro de los plazos establecidos. 
Resultados que se contrastan con Albloush et al. (2019), quien en su estudio 
determinó que el desempeño laboral de los funcionarios del municipio de Greater 
Amman Jordania es bajo, debilitado por los efectos que causaron los diferentes 
cambios en la política organizacional, presentando que las capacitaciones indicen 
significativamente en la mejora del desempeño laboral, encontrándose de acuerdo 
con su posición, dado que uno de los factores para mejorar el desempeño es que 
los colaboradores dispongan de los conocimientos adecuados a sus funciones y 
eso se logra por medio de capacitaciones. 
Alles (2015), indica que el desempeño laboral de las instituciones es el 
cimiento para su crecimiento, es por tal motivo que las organizaciones presentan el 
interés de mejorar el rendimiento de sus colaboradores por medio de un conjunto 
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de inducciones de manera consecutiva, por ende, se encuentra de acuerdo con la 
posición de Ndevu (2019), quien en su estudio encontró como resultados que nivel 
de desempeño laboral de los colaboradores del gobierno local en Sudáfrica fue 
bajo, señalando la falta de confianza entre los líderes y todos los colaboradores, 
siendo este uno de los factores que influyen negativamente en el desempeño, por 
ende estableció que para que un Gobierno ofrezca servicios transparentes, 
honestos, responsables y eficaces necesitan implementar acciones que 
Intervengan la participación del pueblo para que de esta forma la entidad municipal 
pueda relacionarse con mayor facilidad con la ciudadanía y tener conocimiento de 
los problemas que acarrean para prestarles solución, aumentando con ello la 
confianza del pueblo frente a la gestión de su municipio. 
Guixian et al. (2019), indicó que desempeño laboral en tres empresas 
bancarias se ve afectado luego por la falta de motivación y los directivos no les 
hacen sentir que son parte importante y primordial de la empresa, presentando un 
nivel de desempeño bajo. Asimismo, obtuvo como resultados que la autoeficiencia 
se relaciona significativamente con el compromiso laboral, destacando que si el 
personal se encuentra comprometido con la institución podría realizar sus 
actividades por sí mismo y cumplir con las metas establecidas por la entidad de 
trabajo, resultados que guardan similitud con la investigación pues en lo que 
respecta al nivel de la motivación profesional, el 80.7% presenta un nivel bajo, 
información que demuestra que el personal no recibe estímulos para mejorar su 
desempeño laboral, además no reciben capacitaciones que les ayuden a fortalecer 
sus conocimientos profesionales. Asimismo, la entidad no recompensa el buen 
desempeño y existe una deficiente gestión para plantear actividades de integración 
y potenciar un ambiente de trabajo. 
Por otro lado, Bekesi y Bacter (2018), en su estudio obtuvieron como 
resultados que en el Municipio Oreada, el desempeño de los trabajadores es bajo, 
donde los criterios de evaluación fueron la capacidad para resolver problemas de 
manera eficiente, capacidad para asumir responsabilidades, capacidad de 
superación, de análisis, de trabajo en equipo, de trabajo de forma independiente y 
capacidad de planificación y acción estratégica, indicando que si se capacita a los 
colaboradores sobre los procesos que desarrolla la institución tendrá una influencia 
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positiva en la mejora del desempeño laboral, encontrándose de acuerdo con la 
posición del autor. 
Así mismo, se acepta la posición de Reemts, Hirsch y Nitzl (2016), quien en 
su investigación determinó que el desempeño laboral de los funcionarios alemanes 
fue bajo, pues el personal no presenta motivación y ausencia de compromiso 
institucional, para ello incluyeron en su estudio la noción de motivación en el 
servicio público como un eje potencial para la mejora del desempeño laboral. 
Asimismo, el estudio proporciona una evidencia empírica de que al establecerse 
objetivos presenta un impacto positivo en el desempeño, pues los empleados se 
encontrarán alineados al proceso del cumplimiento de metas. 
Por otra parte, en la investigación se obtuvo como resultados que el 70.2% 
presentan un nivel bajo referente a la capacidad cognitiva, el 59.6% presenta un 
nivel bajo en la capacidad afectiva y el 67.7% presenta un nivel bajo en lo que 
respecta a la capacidad psicomotora, resultados que demuestran que los 
colaboradores de la municipalidad no hacen uso de su conocimiento y de las 
habilidades para el desarrollo de sus funciones. Asimismo, se pudo enfatizar que la 
municipalidad no realiza capacitaciones constantes para la adecuada práctica de 
las funciones que realiza el trabajador, por ende no se llegan a cumplir con las 
metas establecidas, además, no presentan una comunicación efectiva, no se 
relacionan con facilidad entre compañeros, no muestran una buena actitud de 
integración al momento de desarrollar sus actividades en equipo y presentan un 
deficiente compromiso por cumplir sus funciones dentro del plazo establecido. 
Resultados que se contrastan con Ramos et al. (2019), quien estableció que 
el clima laboral presenta un nivel medio y el desempeño laboral un nivel bajo, 
indicando que el clima organizacional incide directamente en el desempeño laboral, 
lo que señala que si un colaborador perciben un buen clima laboral mayor será su 
desempeño, por ende en la Municipalidad de Pimentel, se pretende mejorar la 
gestión administrativa y el ambiente laboral para así la productividad y eficiencia 
del colaborador sea más competitivo. 
Callirgos (2019), en su investigación que el nivel de gestión administrativa 
de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chilca es baja y el desempeño 
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laboral es medio, resultados que demuestran, que los colaboradores no conocen a 
cabalidad los objetivos y estrategias de los planes de gestión, no se encuentran 
motivados ni presentan liderazgo lo que afecta directamente al desempeño laboral. 
Asimismo, determinó que las variables presentan una relación significativa, es decir 
que si se mejora la gestión administrativa también se mejorará el desempeño 
laboral, encontrándose de acuerdo con la posición del investigador, porque en el 
presente estudio se pretende plantear un modelo de gestión administrativa para así 
fortalecer el desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad de 
Pimentel. 
Se contrastan los resultados de Otoya (2016), quien presentó en su estudio 
que la gestión administrativa en el Ministerio Público de Tarapoto es deficiente y 
que el nivel de desempeño laboral es bajo, además los resultados indicaron que 
existe una relación significativa entre las variables antes mencionadas, señalando 
que si la municipalidad plantea acciones y estrategias para mejorar la gestión 
administrativa conllevará a que exista un mejor desempeño laboral, aceptando la 
posición del autor porque en el estudio se presentan similares resultados. 
Además, se acepta la posición de Ferrer (2017), que presentó como 
resultados que existe una relación significativa, positiva y directa entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral, es decir que si se mejora en la gestión 
administrativa entonces con ello se mejorará el desempeño laboral, brindando 
como aporte que la gestión administrativa es una herramienta que ayuda a que se 
potencialice el desempeño laboral, donde la gestión se basará a la realidad de cada 
entidad en la que acorde a las características, razón y modalidad de servicio se 
pueden aplicar seminarios con contenido de sensibilización al colaborador, con el 
propósito de que se eduque al trabajador y los conocimientos que adquieran 
ayudará a potencializar su desempeño, por ende se acepta la posición del 
investigador y se toma en cuenta para el planteamiento de la propuesta de 
investigación. 
Cabe mencionar que la gestión administrativa representa el proceso de 
planificación donde se considera las políticas institucionales considerando a las 
competencias establecidas por la entidad, así mismo se enmarca el proceso de 
organización, en el que se toma en cuenta la administración de los recursos, 
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además, el representa el proceso de dirección y control en el cual forman parte la 
capacidad de la entidad para comunicar, motivar a su personal y establecer las 
normas, la capacidad de acción y seguimiento del cumplimiento de los objetivos 
planteados por una institución (Jairus, Ralph y Thomas, 2014, p. 53). Por ende la 
propuesta a plantear para que se mejore el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad distrital de Pimentel, será enfocado en la gestión 
administrativa, en la cual se pretende brindar los conocimientos necesarios y 
motivación del personal para que este se alinea con mayor facilidad al cumplimiento 
de los objetivos, es así que se planteado como título de la propuesta “Gestad mi 
desempeño”, que presentó los cuatro pilares del proceso administrativo planear, 





Dando respuesta a los objetivos de investigación se llegó a las siguientes 
conclusiones:  
1. El nivel de desempeño laboral que presentan los colaboradores de la 
Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad Distrital de 
Pimentel fue bajo, dado que el 63.2% de los encuestados indicaron que 
no cuentan con los conocimientos necesarios para desarrollar sus 
funciones, la municipalidad no realiza capacitaciones constantes, ni les 
brindan las herramientas adecuadas para desempeñar sus actividades 
dentro de los plazos establecidos, asimismo, la entidad no recompensa el 
buen desempeño y existe una deficiente gestión para plantear actividades 
de integración y potenciar un ambiente de trabajo. 
2. Se diseñó un modelo de gestión administrativa titulada “Gestad mi 
desempeño”, qué tiene por finalidad mejorar el desempeño laboral de los 
colaboradores de la municipalidad distrital de pimentero, esta propuesta 
se enmarcó en el proceso administrativo que constó de las fases de 
planificación, organización, dirección y control. 
3. La propuesta “Gestad mi desempeño” fue validada por medio de un juicio 
de expertos, para lo cual se hizo uso de la técnica DELPHI, en la cual los 






 A la gerente de Administración y Finanzas de la Municipalidad Distrital de 
Pimentel, se recomienda que plantee capacitaciones talleres o charlas alineadas 
en la mejora del desempeño laboral, porque ella no ayudará a que los 
colaboradores sean mucho más eficientes y responsables en el cumplimiento de 
sus funciones o actividades qué presenta su cargo laboral. 
Se recomienda al alcalde de la Municipalidad Distrital de Pimentel, que a 
través de su equipo de trabajo implementen mecanismos de mejora a la gestión 
administrativa, donde todas las propuestas que plantee se enmarquen acuerdo a la 
ley de procedimientos administrativos que dispone la municipalidad con la finalidad 
de que puedan analizar los cambios que se van produciendo con la aplicación de 
cada estrategia. 
Al gerente de Administración y Finanzas en conjunto con el gerente de 
Planeamiento, Presupuesto y OPI, planteen y realicen acciones de dirección con 
todo el personal que tienen a cargo, para el seguimiento del desarrollo de 
actividades, pues permitirá que se lleve un mejor control del logro de los 
compromisos de la institución. 
Se recomienda al Sub gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad 
Distrital de Pimentel qué evalúe periódicamente el nivel de desempeño de sus 
colaboradores, lo que le permitirá conocer las deficiencias y dificultades que su 
personal enfrenta, para que, por medio de ello, pueda plantear alternativas de 
solución alineadas a fortalecer las problemáticas identificadas lo que influenciará 
positivamente en la efectividad de la gestión municipal. Asimismo, se recomienda 
aplicar la propuesta planteada en la investigación, donde se establece un modelo 
de gestión administrativa basada en el proceso administrativo de planear, 







I. Datos informativos 
1.1. Título de la propuesta: “Gestad mi Desempeño” 
1.2. Institución de intervención: Municipalidad de Pimentel 
1.3. Autoridad representante: Alcalde Ing. César Roberto Jacinto Purizaca. 
II. Justificación  
Un plan de gestión administrativa permitirá que todos los colaboradores se 
encuentren alineados al cumplimiento de la misión, visión, metas y objetivos de la 
entidad ; es así que es de suma importancia para que se mejore el desempeño 
laboral de los colaboradores porque estos conocerán más sobre su centro de 
trabajo y estarán comprometidos con la institución, fortaleciendo así sus 
conocimientos, habilidades y destrezas; por otro lado, un plan de gestión 
administrativa contribuye contar con un personal capacitado, facilitando así la toma 
de decisiones para el buen desarrollo, crecimiento y competitividad de la entidad 
pública. 
III. Objetivos 
Objetivo general  
Mejorar la gestión administrativa para optimizar el desempeño laboral de los 
funcionarios públicos del municipio de Pimentel. 
Objetivos específicos 
a) Establecer una adecuada planificación estratégica transcendental que 
permita gestionar las actividades de la municipalidad. 
b) Establecer una organización eficiente en la municipalidad de Pimentel. 
c) Establecer una adecuada difusión de la misión y visión que permita 
involucrar a todos los colaboradores.  
d) Realizar un seguimiento y verificar los resultados de los objetivos por 
colaboradores.  
e) Mejorar las capacidades cognitivas, afectivas y psicomotoras de los 
colaboradores 
IV. Principios 
Los principios considerados para la propuesta es la humanidad, la 
transparencia, la igualdad. 
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V. Diseño de la propuesta  
Figura 2.  












    
Fuente: elaboración propia.
SITUACIÓN ACTUAL DE LA 
MUNICIPALIDAD DE PIMENTEL 
 
Deficiente capacidad afectiva 
Deficiente capacidad cognitiva  
Deficiente desempeño profesional. 
Deficiente desempeño psicomotor. 
Inadecuada difusión de la misión y visión. 
Carencia de mecanismos de control 
Inadecuada planificación y gestión municipal 
Desinterés de las autoridades locales. 
Inadecuada comunicación entre áreas  
Carencia de planes de motivación 
Escasa utilización de Tics. 
FUNDAMENTO 
TEÓRICO  





Bekesi y Bacter (2018) 
Ndevu (2019) 
 
BASE LEGAL  
Ley orgánica de municipalidades (Ley N° 279792) 
Ley Marco de Modernización de la gestión del estado 
(Ley 27658) 
Ley Procedimiento administrativo general (Ley 27444) 
MODELO DE GESTIÓN 
ADMINISTRATIVA 




Oficina de planificación  
Elaboración de informe  






Considerar dentro de los 
documentos de gestión, objetivos, 
estrategias y actividades para 
fortalecer el desempeño laboral en 
la MDP. 
Personal alineado al cumplimiento de 
las políticas institucionales. 
Buen clima laboral. 
Logro de los objetivos institucionales. 
Fortalecimiento del compromiso 
institucional. 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 
Tabla 3. 
Operacionalización de variables. 
Variable 
independiente 
Definición conceptual Definición 
operacional 
Dimensiones 




La gestión administrativa 
se encuentra 
representada por el 
esfuerzo grupal de los 
colaboradores de una 
entidad, el mismo que se 
enfoca en alcanzar las 
metas u objetivos 
establecidos por la 
institución, donde el área 
gerencial es clave para 
ello, siendo así, que esta 
gestión estará compuesta 
por el proceso 
administrativo 
considerando los 
aspectos de planeación, 













materiales con la 
finalidad de que se 
logre los objetivos 




Establecer la misión Nominal Análisis 
documentario 




Establecer el plan estratégico 
Organización 
administrativa 
Presentar la estructura orgánica 
municipal 
Planteamiento de actividades  
Disponibilidad de recursos 
Dirección 
administrativa 
Se realiza coordinación 
Se motiva al personal 
Se establecen acciones de 
responsabilidad de funciones 
Control 
administrativo 
Se evalúa el cumplimiento 






laboral hace énfasis al 
rendimiento laboral y a la 
forma de actuar del 
colaborador para cumplir 
a cabalidad las 
actividades que le fueron 
asignadas en su puesto, 
en la que el trabajador 
aplica todas sus 
capacidades laborales, 
sus conocimientos, sus 
habilidades, cualidades y 
compromiso para poder 
alcanzar los resultados 
esperados por la 
empresa (Martínez y 






que presenta el 
colaborador de 
una entidad frente 






















Nivel de comunicación  
Nivel de empatía  
Presentan respeto  




Hacen uso de sus habilidades 
Se especializan en la práctica 
Cumplimiento de metas 
Utiliza los recursos 
Nivel de productividad 
Motivación 
laboral 






Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 
  
 
Cuestionario para medir el nivel de desempeño laboral 
Objetivo de la encuesta: Obtener información relevante sobre el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pimentel para fines 
académicos. 
Instrucciones: lea detenidamente cada ítem y marque con una (x) la respuesta 
que desde su perspectiva usted considera, en la cual para responder al 
cuestionario se establece la siguiente escala para cada ítem: 
Escala 










1 2 3 4 5 
 DIMENSIÓN 1: Capacidad cognitiva      
 Considera Ud. que:       
1 
Sus compañeros de trabajo planifican sus actividades 
para que puedan desarrollarlas con facilidad. 
     
2 
Los colaboradores de la municipalidad presentan 
conocimientos técnicos como competencias exigidas 
para el cargo que desempeña. 
     
3 
Sus compañeros de trabajo presentan gran capacidad de 
solución de problemas. 
     
4 
Los trabajadores cuentan con amplia experiencia en los 
cargos que tienen asignados. 
     
5 
 La entidad ha programado cursos que permiten mejorar 
el desempeño de los trabajadores. 
     
 DIMENSIÓN 2: Capacidad afectiva      
 Considera Ud. que:      
6 
Sus compañeros del área de administración y finanzas 
presentan una comunicación efectiva. 




 Los colaboradores de la Municipalidad de Pimentel 
muestran simpatía entre compañeros. 
     
8 
Sus compañeros de trabajo respetan las opiniones de los 
demás colaboradores.  
     
9 
 Sus compañeros de trabajo muestran una buena aptitud 
de integración al momento de desarrollar actividades en 
equipo. 
     
10 
 Sus compañeros se preocupan por cumplir sus 
actividades a cabalidad dentro del tiempo establecido.  
     
 DIMENSIÓN 3: Capacidad psicomotora      
 Considera Ud. que:      
11 
 Sus compañeros de trabajo hacen uso de todas sus 
habilidades para el desarrollo de sus funciones. 
     
12 
La Municipalidad de Pimentel capacita a los trabajadores 
para la adecuada práctica de sus funciones. 
     
13 
Sus compañeros de trabajo cumplen con las metas 
establecidas por la Municipalidad de Pimentel.  
     
14 
Los colaboradores del área de Administración y finanzas 
de la Municipalidad de Pimentel utilizan adecuadamente 
los recursos asignados para el desarrollo de sus 
actividades.  
     
15 
 Sus compañeros logran terminar sus labores a tiempo 
denotando productividad 
     
 DIMENSIÓN 4 Motivación profesional      
 Considera Ud. que:      
16 
Los trabajadores reciben estímulos para mejorar su 
desempeño laboral. 
     
17 
La municipalidad ofrece a sus trabajadores 
capacitaciones que ayuden a fortalecer sus 
conocimientos profesionales. 
     
18 
El ambiente laboral de la empresa los motiva a desarrollar 
sus funciones con eficacia y eficiencia.  
     
19 
 La municipalidad recompensa el buen desempeño 
laboral del colaborador. 
     
20 
La Municipalidad genera actividades de integración para 
potenciar un ambiente de trabajo de calidad. 
     
 







Anexo 3: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de 
datos  
Validez de los instrumentos de recolección de datos 
La validez de los instrumentos de recolección de datos se realizó por medio 
de juicio de expertos, en la cual se seleccionaron a tres profesionales en los temas 
de investigación, con grados de magister o doctor, los mismos que dieron el visto 
bueno al constructo del cuestionario. 
Tabla 4. 































Experiencia 9 años 
Promedio  97.16 
























Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 
Para determinar el análisis de la confiabilidad de los instrumentos se utilizó 
el software estadístico SPSS versión 25.0, el que permitió procesar la información 
obtenida y hacer un análisis de Alfa de Cronbach para de esta manera conocer la 
consistencia interna de los datos obtenidos, el Alfa de Cronbach, radica en un 
puntaje entre el cero y la unidad, en la cual según González y Pazmiño (2015), 
establecen el valor de cada intervalo de puntuación: 
Tabla 5. 
Intervalo de puntuación del Alfa de Cronbach. 
Puntuación Nivel 
[0.90 a 1.00] Excelente  
[0.80 a 0.90> Bueno  
[0.60 a 0.80> Aceptable  
[0.40 a 0.60> Débil  
[0.20 a 0.40> Pobre 
[0.00 a 0.20> Inaceptable 
Fuente: González y Pazmiño (2015). 
La confiabilidad obtenida del instrumento que mide el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pimentel se muestra en la 
siguiente figura:  
Figura 3. 
Análisis de confiabilidad. 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 57 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 57 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,964 20 
 
Fuente: elaboración propia. 
 
 
Confiabilidad por elemento: 
Tabla 6. 
Confiabilidad por elemento. 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Los conocimientos de los 
trabajadores son 
satisfactorios. 
46,6842 211,934 ,788 ,926 
Los conocimientos técnicos 
son competencias exigidas 
para el cargo. 
46,5614 213,215 ,810 ,946 
Existen trabajadores que 
deben ser capacitados en 
temas específicos. 
46,9474 231,694 ,799 ,971 
Los trabajadores cuentan 
con amplia experiencia en 
los cargos que tienen 
asignados 
46,6491 217,410 ,770 ,966 
 La entidad ha programado 
cursos que permiten mejorar 
el desempeño de los 
trabajadores. 
46,6491 212,589 ,850 ,965 
 Existen trabajadores que no 
deberían estar laborando por 
desempeño deficiente. 
46,8421 212,421 ,878 ,955 
 El desempeño de los 
trabajadores no refleja 
productividad. 
45,8596 221,444 ,622 ,968 
 Los trabajadores buscan 
lograr productividad en su 
desempeño. 
46,4211 216,498 ,662 ,958 
 El desempeño de los 
trabajadores refleja su grado 
de identidad institucional. 
46,3333 214,512 ,779 ,960 
 Los trabajadores se 
preocupan por cumplir los 
valores institucionales. 
46,4912 217,576 ,889 ,965 
 
 
 Los niveles jerárquicos 
requieren capacitación. 
46,2982 213,070 ,832 ,965 
 Las buenas relaciones 
funcionales favorecen a la 
institución. 
46,3860 213,634 ,948 ,957 
 La ausencia de relaciones 
laborales óptimas pone en 
riesgo el desempeño de los 
trabajadores. 
46,3509 214,375 ,969 ,954 
 La dinámica interna permite 
fortalecer el desempeño 
laboral. 
46,3333 212,655 ,918 ,954 
 Los trabajadores bien 
capacitados superan las 
metas previstas. 
46,6491 209,732 ,877 ,965 
 Los trabajadores reciben 
estímulos para mejorar su 
desempeño laboral. 
46,8596 232,194 ,500 ,959 
 Las capacitaciones 
recibidas son estimulantes 
para el desempeño laboral 
de los trabajadores. 
46,7018 224,034 ,751 ,957 
 Los trabajadores son 
deficientes en su 
desempeño por falta de una 
jerarquía de estímulos 
laborales. 
46,8421 215,850 ,819 ,956 
 La institución debe mejorar 
la calidad de estímulos que 
permita fortalecer el 
desempeño laboral de sus 
trabajadores. 
46,8772 224,788 ,556 ,968 
 Los trabajadores cuentan 
con adecuada motivación 
intrínseca que les impulse a 
realizar eficientemente su 
trabajo. 
46,5965 219,066 ,789 ,966 












Anexo 4: Matriz de consistencia 
Formulación del 
problema 





¿De qué manera un 
modelo de gestión 
administrativa 
municipal permitirá 
mejorar el desempeño 
laboral de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Distrital 









Objetivo general:  
 
Proponer un modelo de 
gestión administrativa 
municipal para mejorar el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 




a) Identificar el nivel de 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 
Pimentel. 
b) Diseñar el modelo de 
gestión administrativa 
municipal enfocado en la 
mejora del desempeño 
laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad Distrital 
de Pimentel. 
c) Validar el modelo de 
gestión administrativa 
municipal enfocado en la 
mejora del diseño laboral de 
los colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 
Pimentel 
 
H0: Si se propone un 
modelo de gestión 
administrativa 
municipal entonces no 
permitirá la mejora del 
desempeño laboral de 
los colaboradores de la 
Municipal Distrital de 
Pimentel, 2020. 
 
H1: Si se propone un 
modelo de gestión 
administrativa 
municipal entonces 
permitirá la mejora del 
desempeño laboral de 
los colaboradores de la 




















































Alcance: descriptiva  
 
Según el fin que 














colaboradores de la 
Gerencia de 
Administración y 











Anexo 6: Resultados 
Dimensión capacidad cognitiva 
Tabla 7. 
Nivel de la dimensión capacidad cognitiva. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 40 70.2 
Medio 14 24.6 
Alto 3 5.3 
Total 57 100 
Fuente: elaboración propia. 
 
Figura 4. 
Nivel de la dimensión capacidad cognitiva. 
 







Dimensión capacidad afectiva 
Tabla 8. 
Nivel de la dimensión capacidad afectiva. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 34 59.6 
Medio 19 33.3 
Alto 4 7.0 
Total 57 100 
Fuente: elaboración propia. 
 
Figura 5. 
Nivel de la dimensión capacidad afectiva. 
 








Dimensión capacidad psicomotora 
Tabla 9. 
Nivel de la dimensión capacidad psicomotora. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 38 66.7 
Medio 19 33.3 
Total 57 100 
Fuente: elaboración propia. 
 
Figura 6. 
Nivel de la dimensión capacidad psicomotora. 
 









Dimensión motivación profesional 
Tabla 10. 
Nivel de la dimensión motivación profesional. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 46 80.7% 
Medio 9 15.8% 
Alto 2 3.5% 
Total 57 100% 
Fuente: elaboración propia. 
 
Figura 7. 
Nivel de la dimensión motivación profesional. 
 












1.1. Marco teórico del modelo 
El modelo de gestión administrativa municipal se basa en los procesos 
administrativos, en los componentes del desempeño laboral y en la nueva gestión 
pública que implica una gestión por resultados con el objetivo de obtener resultados 
significativos para mejorar la competitividad de la institución. Asimismo, se 
considera más eficiente, abierto e inclusivo y su gran base son los medios de 
comunicación e información tecnológicos. 
Por lo tanto un modelo óptimo que permita planificar adecuadamente los 
objetivos, estrategias de la municipalidad, su difusión a todos los colaboradores y 
estructuración de las metas que cada colaborador debe de conseguir; así también, 
permitiendo canalizar los recursos, eliminando la dependencia de actividades muy 
comunes que no brindan un beneficio significativo y realizando un mejor trabajo en 
equipo (Moreno, 2015). 
Entonces un adecuado modelo tiene como objetivo promover un proceso 
orientador que coordine esfuerzos de los colaboradores para que puedan 
desempeñarse de la mejor manera, apoyados por las autoridades de más alto 
rango con capacitaciones, al mismo tiempo, garantizar una competitividad e 
implementar una gestión descentralizada aprovechando sus ventajas 
características del distrito (Peiró et al.,  2020). 
1.1.1. Procesos administrativos 
La gestión administrativa se encuentra representada por el esfuerzo grupal 
de los colaboradores de una entidad, el mismo que se enfoca en que logre el 
cumplimiento de las metas y objetivos de la institución, donde el área gerencial es 
clave para ello, siendo así, que esta gestión estará compuesta por el proceso 
administrativo que considera a la planeación, organización, dirección y control 
(Chiavenato, 2020). 
La dimensión de planificación administrativa; refiere al proceso de selección, 
de organización y presentación de los objetivos institucionales de una organización, 
de tal forma que ello permita que se establezcan de manera integral las metas, la 
misión, la visión y aquellos recursos que puedan intervenir dentro del proyecto, el 
que debe de desarrollarse dentro de un periodo determinado, cabe mencionar que 
 
 
tanto las metas, los objetivos y estrategias que se establezcan estas deben estar 
enmarcadas en un corto plazo donde lo recomendable es que sea dentro de un año 
(Albarrán, 2015, p.122). Por otro lado, es un proceso que comprende el análisis de 
la situación de una entidad, en la que plasmen correctamente los objetivos, se 
formulen las estrategias, la misión y visión, así mismo en esta etapa se detalla el 
plan de acción que permita el cumplimiento de dichas estrategias (April  
Bouchamma, 2017). 
La dimensión organización administrativa, se encarga del orden y 
distribución del trabajo ya antes planificado, de tal manera, que se vele por la 
responsabilidad de cada actividad haciendo uso de los recursos necesario para 
conseguir los objetivos y metas propuestas por la organización, es decir se trata de 
que se asigne el recurso que requiera cada actividad (Goian, Rață, & Runcan, 2013, 
p.71) 
Además, en la organización se debe de determinar las obligaciones 
operativas por cada cargo de una entidad, es de necesidad que se reúnan los 
puestos operativos un unidades que sean mucho más fácil de manejar y relacionar, 
así mismo, se describen los requisitos mínimos asignado a cada cargo y se 
selecciona y asigna personal en el puesto adecuado, sin olvidar de que se 
proporcione los recursos y herramientas a cada área para que de esta forma sea 
mucho más efectivo el logro y cumplimento de los objetivos y estrategias (Silva, 
Macía y Santamaría, 2018, p.12) 
Para la dimensión de dirección, se tiene que es representada por la ejecución 
de las actividades, donde se tiene como finalidad que se conduzca al capital 
humano hacia la efectividad y eficiencia productiva, enfatizando el trabajo en 
equipo, la confianza y la cooperación mutua para que así todas las áreas de una 
entidad se encuentren integradas (Hardy, 2015, 135). 
La dimensión de control, se define como el proceso en él se regulan las 
actividades para que estas determinen veracidad en el alcance de los objetivos de 
la entidad, en esta dimensión los gerentes son los participantes principales, pues 
en ellos recae que velen por el desempeño del proyecto, cabe mencionar que los 
gerentes no conocerán si en realidad los trabajadores están desarrollando sus 
actividades a cabalidad o si los procesos se están cumpliendo, sin antes de haber 
 
 
evaluado las actividades y haber hecho una comparación del antes y después de 
la evaluación (Lanham, 2017, 2016, p.137). 
 
1.1.2. La nueva gestión publica  
La nueva gestión pública surge a raíz de una gestión muy burocrática y con 
distintos problemas de eficiencia y resultados que se venía desarrollando desde 
muchos años atrás, el ciudadano necesita que escuchen sus problemas y brindar 
soluciones, romper la brecha de la tecnología e informar sobre las acciones que se 
vienen desarrollando en bien de la comunidad y los encargados de planificar 
proyectos o estrategias son los colaboradores, los cuales deben de encontrarse 
motivados y con conocimientos necesarios para un buen desempeño laboral. 
Gobierno abierto 
Un gobierno abierto es inclusivo, informa sobre las acciones que se vienen 
desarrollando, con el objetivo de recoger aportes de distintos actores, al mismo 
tiempo es un canal de control y evaluación, porque los resultados son algo 
primordial en este tipo de gobierno. 
El Gobierno Abierto (GA) es un modelo novedoso que configura una 
estrategia de gestión pública basada en transparencia, participación, rendición de 
cuentas y datos abiertos, que está siendo cada vez más asumida por los gobiernos 
de diferentes niveles, donde los colaboradores que asumen los cargos establecidos 
son por mérito propios, donde se prioriza su capacidad de gestionar actividades 
que contribuyan al bien de la sociedad. 
Gobierno electrónico  
Consiste en un uso estratégico de iniciativas en referencia a tecnologías de 
información y de comunicación para mejorar la gestión interna, al mismo tiempo 
vincularse y colaborar de manera más efectiva con otros actores sociales y 
autoridades en ámbitos que podrían estar relacionados en un municipio, con la 
finalidad de mejorar, no sólo la practicidad y claridad en los procesos, sino también 




Articulación interinstitucional  
También conocido como el gobierno colaborativo multinivel. Entonces un 
Estado unitario y descentralizado requiere articular y alinear la acción de sus niveles 
de gobierno y el gran número de entidades que los componen cada uno en el 
ejercicio de sus respectivas competencias, de manera de asegurar el logro de 
objetivos y metas de conjunto que contribuyan a equiparar las oportunidades de 
desarrollo a las que pueden acceder sus ciudadanos en cualquier lugar del país. 
(Navarro, 2018). 
1.2. Marco normativo 
a) Ley del procedimiento administrativo general 
b) Ley SERVIR 
c) Ley orgánica de municipalidades (27972) 
d) Ley Marco de modernización de la gestión del estado (27658). 
Un enfoque que diferencia a este modelo propuesto del resto es que busca 
ceñirse a cumplir una modernización de gestión. Como se difundió en su (Art. 1) 
Declárase al Estado peruano en proceso de modernización en sus diferentes 
instancias, dependencias, entidades, organizaciones y procedimientos, con la 
finalidad de mejorar la gestión pública y construir un Estado democrático, 
descentralizado y al servicio del ciudadano. 
1.3. Propuesta de modelo gestión administrativa 
1.3.1. Justificación de la propuesta 
Un plan de gestión administrativa permitirá que todos los colaboradores se 
encuentren alineados al cumplimiento de la misión, visión, metas y objetivos de la 
entidad ; es así que es de suma importancia para que se mejore el desempeño 
laboral de los colaboradores porque estos conocerán más sobre su centro de 
trabajo y estarán comprometidos con la institución, fortaleciendo así sus 
conocimientos, habilidades y destrezas; por otro lado, un plan de gestión 
administrativa contribuye contar con un personal capacitado, facilitando así la toma 





1.3.2. Objetivo general  
Mejorar la gestión administrativa para optimizar el desempeño laboral de los 
funcionarios públicos del municipio de Pimentel. 
Objetivos específicos 
a) Establecer una adecuada planificación estratégica transcendental que 
permita gestionar las actividades de la municipalidad. 
b) Establecer una organización eficiente en la municipalidad de Pimentel. 
c) Establecer una adecuada difusión de la misión y visión que permita 
involucrar a todos los colaboradores.  
d) Realizar un seguimiento y verificar los resultados de los objetivos por 
colaboradores.  


















    
SITUACIÓN ACTUAL DE LA 
MUNICIPALIDAD DE PIMENTEL 
 
Deficiente capacidad afectiva 
Deficiente capacidad cognitiva  
Deficiente desempeño profesional. 
Deficiente desempeño psicomotor. 
Inadecuada difusión de la misión y visión. 
Carencia de mecanismos de control 
Inadecuada planificación y gestión municipal 
Desinterés de las autoridades locales. 
Inadecuada comunicación entre áreas  
Carencia de planes de motivación 
Escasa utilización de Tics. 
FUNDAMENTO 
TEÓRICO  





Bekesi y Bacter (2018) 
Ndevu (2019) 
 
BASE LEGAL  
Ley orgánica de municipalidades (Ley N° 279792) 
Ley Marco de Modernización de la gestión del estado 
(Ley 27658) 
Ley Procedimiento administrativo general (Ley 27444) 
MODELO DE GESTIÓN 
ADMINISTRATIVA 




Oficina de planificación  
Elaboración de informe  






Considerar dentro de los 
documentos de gestión, objetivos, 
estrategias y actividades para 
fortalecer el desempeño laboral en 
la MDP. 
Personal alineado al cumplimiento de 
las políticas institucionales. 
Buen clima laboral. 
Logro de los objetivos institucionales. 
Fortalecimiento del compromiso 
institucional. 











de los colaboradores 














1.4. Componentes de la propuesta 
En este apartado se mostraran los componentes del modelo propuesto sobre 
la gestión administrativa para optimizar el desempeño laboral de los colaboradores, 
con el objetivo de ser un modelo de gestión que recoge un conjunto de variables 
existentes que son empleadas para formar una guía que indique como realizar los 
pasos, resaltando que dicho modelo fue estructurado después de obtener los 
resultados de la recolección de datos, alineándose al enfoque de la nueva gestión 
pública y en los procesos administrativos. 
El modelo se basa en ocho componentes: planificación estratégica, 
organizar, dirigir, control y calificación del desempeño. 
En cuanto al componente de planificación estratégica, considera la creación 
de planes de administración y la actualización, la creación de objetivos y estrategias 
para cumplir las metas que se diseñaran en conjunto con los actores locales. 
 
1.4.1. Detalle del proceso del plan de acción 
Primer proceso: Planificación 
El primer proceso es la planificación donde se desarrollarán todos los 
componentes como, previo a esto deben de realizarse reuniones para poder debatir 
la situación actual del desempeño laboral y posibles soluciones. A continuación, se 










Garantizar que los PEI asuman adecuadamente los objetivos estratégicos 
institucionales y permitan su adecuado cumplimiento. 
Asegurar la debida articulación entre los Planes Estratégicos Institucionales 
(PEI) y los Planes Estratégicos. 
 
El proceso de planificación estratégica pretende como objetivo general 
establecer una planificación transcendental que permita gestionar las actividades 
que cada colaborador desempeña, con el objetivo de que sean más eficientes para 













Dentro de los objetivos estratégicos que se proponen conseguir en el modelo 
de gestión administrativa municipal en el componente de planificación estratégica 
el principal es la difusión de misión y visión de la entidad. 
Por otra parte, se debe de realizar la articulación de presupuestos 
institucionales con la programación Estratégica sectorial en una perspectiva de 
mediano y largo plazo. 
Segundo proceso: Organización pertinente 
En este proceso se contemplan establecer una organización eficiente, si bien 
es cierto se contempla un manual de obligaciones y funciones, se pretende 
actualizarlo y difundirlo con el objetivo de que los colaboradores cumplan con la 
ejecución de sus funciones de la mejor manera, porque lo pertinente seria realizar 
una estructura para distribuir esfuerzos y poder obtener mejores resultados. 
 
Articular los presupuestos institucionales con la Programación Estratégico 
Sectorial en una perspectiva de mediano y largo plazo. 




Primero se elaborará un listado de las diferentes áreas involucradas en la 
actividad la gestión administrativa pública, asimismo se contemplan grupos que 
estarán a cargo de las diferentes actividades y un involucramiento de la ciudadanía 




















Grupo de seguimiento y control 
Grupo de planificación  
Capacitadores 






Tercer proceso: Dirección 
El tercer proceso del modelo contempla establecer una adecuada difusión 
que permita involucrar a todos los actores concernientes al tema, porque la difusión 
de este modelo necesariamente debe de difundirse con el objetivo de que todos lo 
tengan presente, al mismo tiempo poder conocer sus experiencias que van 
teniendo a lo largo de la planificación, esta difusión será a través de canales de 

























Cuarto proceso: Control 














MUY MALA MALA REGULAR BUENA MUY BUENA 
RESPONSABILIDAD      
EXACTITUD Y CALIDAD EN EL TRABAJO      
PRODUCTIVIDAD      
ORDEN EN EL TRABAJO      
PLANIFICACIÓN DEL TRABAJO      
COMPRENSIÓN DE SITUACIONES      
FACTORES DE ACTITUD      
ACTITUD HACIA LA ENTIDAD      
ACTITUD HACIA LOS SUPERVISORES      
ACTITUD HACIA LOS COMPAÑEROS      
ACTITUD HACIA EL CIUDADANO      
COOPERACIÓN CON EL EQUIPO DE TRABAJO      
CAPACIDAD PARA ACEPTAR CRITICAS      
CAPACIDAD PARA GENERAR SUGERENCIAS 
CONSTRUCTIVAS 
     
PRESENTACIÓN PERSONAL      
DISPOSICIÓN      
PUNTUALIDAD      
HABILIDADES      
INICIATIVA      
CREATIVIDAD      
ADAPTABILIDAD      
RESPUESTAS BAJO PRESIÓN      
CAPACIDAD PARA MANEJAR DISTINTAS TAREAS      
COORDINACIÓN Y LIDERAZGO      
CAPACIDAD DE APRENDIZAJE      
MANEJO DE CONFLICTOS      






1.5. Plan de incentivos laborales para los colaboradores de la 
Municipalidad de Pimentel 
Fundamentación: 
El plan de incentivos se realiza con el propósito de motivar a los 
colaboradores de las distintas áreas, con premios no económicos y económicos en 
algunos casos, como reconocimiento delante de toda la entidad, mensajes de 
satisfacción por su desempeño, capacitaciones en distintas empresas para su 
mejora profesional, entre otros, para eso deben de ir cumpliendo distintas metas o 
retos para hacerse acreedores de un premio o reconocimiento. Asimismo, permitirá 
conocer el rendimiento de los colaboradores y el cumplimento de los objetivos 
previa evaluación. 
Por otro lado, se busca identificar el talento escondido de los colaboradores 
y poder brindarles nuevos puestos si se diera el caso, pudiendo retenerlos porque 
serian de gran apoyo. 
Por último, ayudara a aumentar la productividad de equipo, porque se 




Beneficiarios: Colaboradores de las distintas áreas de la Municipalidad de Pimentel 
 




RECOMPENSAS COSTO POR MERECIMIENTO 
Día de integración: 


















motivados para el 





Completar hasta un 


















Como premio al haber 
desarrollado en un 80% los 
objetivos organizacionales de la 
entidad, se otorgará dos días de 
integración en el centro de 
esparcimiento las Pirkas, los 
colaboradores se dividirán en 
dos grupos para no dejar en 
abandono sus labores diarias, 
un grupo tomara un día de 






Celebración de cumpleaños: 
 
 















Hacer sentir que el 
colaborador es 























Se realizará una cena como celebración 
de cumpleaños cada 3 meses, así, 
celebrando cumpleaños de 
colaboradores que hayan nacido en 
(enero, febrero y marzo), otro grupo 




Incentivo por área: recompensas bajo costo 
 
 











Reconocer el buen 
desempeño del 
departamento. 
50% de su totalidad 
de sus metas en los 
primeros 6 meses 










Cada 6 meses 
Se otorgará una placa de 
reconocimiento al área que 
llegue al 50% de 





Reconocimiento en la 













Proponer Un Canal 
de Comunicación 














Con el fin de mejorar el clima 
laboral y como estrategia 
para difundir los valores 
organizacionales, se premiará 
al departamento que realice 
un canal de comunicación 
creativo, mediante la 
publicación en la revista 



















Hacer sentir al 
colaborador 
satisfacción por las 












Con el fin de resaltar el 
buen servicio que otorgan 
los colaboradores al 
huésped se establece este 
incentivo, consta en una 
felicitación escrita por 
parte del jefe inmediato 
resaltando la buena 















Con el fin de resaltar el buen 
servicio que otorgan los 
colaboradores al huésped se 
establece este incentivo, 
consta en una felicitación 
personalmente. 
Elección del día libre 
semanalmente previo 
aviso 
Conseguir un mayor 
compromiso de los 
colaboradores. 
Ser el mejor 





Se brindará la posibilidad de 
elegir el día libre que es 
otorgado semanalmente al 
colaborador, con un aviso 

























comprometidos con el 




Ser el mejor 
trabajador del 





Cada 3 meses. 
 
 




colaborador que sea 
reconocido como el mejor 
empleado del mes por 3 
meses consecutivos, 
otorgándole flexibilidad en 
el horario de trabajo para 
que pueda llevar con 






1.6. Desarrollo de actividades 
Actividad N°1: Realizar reuniones con los colaboradores 
Las reuniones estarán a cargo del grupo de seguimiento y control, serán 
difundidas cada 3 semanas con el objetivo de profundizar en cada objetivo de la 
entidad y alguna situación adversa que se presenta, pero si ocurriera alguna 
situación antes del tiempo o fuera de la reunión se puede interactuar a través de la 
plataforma diseñada. 
Actividad N° 2: Realizar un focus group 
Los focus group a diferencia de las reuniones serán dinámicos, con el 
objetivo de incentivar la participación de los colaboradores y así poder ver su 
entendimiento sobre sus respectivas actividades, como se viene realizando y como 
se realizará. Entre las actividades que se realizarán serán: 
a. Cada colaborador involucrado dará ejemplos de cómo viven su día a día, 
experiencias que tienen y como poder mejorar. 
b. Los demás colaboradores que les toque escuchar en cierto momento, al 
finalizar podrán opinar de cómo podría mejorar en la vivencia de cada día y 
poder brindar soluciones. 
c. Si es necesario se podrían reunir por áreas y realizarán canales de 
información para difundir como esta su situación, sus expectativas a través 
de como boletines, periódicos murales, folletos, afiches y la plataforma 
diseñada entre otros. 
Actividad N° 3: Realizar retroalimentaciones 
a. Mantener las reuniones periódicas de cada área para profundizar las 
acciones que se vienen realizando. 
b. Realizar el proceso de inducción al área, cada vez que ingrese un nuevo 




 Actividad N° 4: Generar una comunicación interna eficaz 
La comunicación interna es la base para el buen funcionamiento de cualquier 
organización, porque, a través de esta comunicación se puede compartir 
experiencias e información que pueda ayudan a la hora de tomar decisiones, 
asimismo, es parte de la convivencia entre personas que comparten un mismo 
centro de trabajo. Por ello, se propone generar una comunicación interna eficaz a 
través de las siguientes herramientas: 
Herramientas: 
Revista interna digital o blog en la plataforma institucional. 
Experiencias. 
Noticias sobre alguna capacitación o curso.  
Circulares: Mediante estas notas se pretende publicar noticias de modo 
urgente con el fin de transmitir un mensaje de última hora. 
Buzón de sugerencias virtual: Esta herramienta será muy importante en la 
mejora de la comunicación interna, se recibirán opiniones, valoraciones o 
propuestas de cómo mejorar la labor, asimismo, los mensajes serán recibidos y se 
expresara una respuesta del encargado. 
1.7. Seguimiento y control 
El proceso de seguimiento y control tiene como objetivo general el verificar 
los resultados de los objetivos, porque el proceso de seguimiento y control es 
continuo que implica la recolección y análisis de datos e información, que servirán 
para determinar el avance y logro de los objetivos, o si se requiere hacer ajustes 
según las necesidades encontradas al momento de la evaluación. 
Este seguimiento y control estará a cargo de una comisión, que evaluará por 
áreas para apreciar el avance de sus objetivos, acciones en beneficio del desarrollo 
de las competencias laborales. La Comisión de seguimiento y control, deberá 




En este proceso participativo, el seguimiento y control es un elemento 
primordial que permitirá mantener el compromiso de los colaboradores para el logro 
de los objetivos y el cumplimiento de las acciones propuestas; teniendo en cuenta, 
la posibilidad de una nueva actualización del modelo, siempre y cuando se fijen 
nuevos objetivos en los planes institucionales.  




FICHA DE EVALUACIÓN DEL 








Nombre del grupo  
 
Objetivos del grupo del plan estratégico 
RESULTADO 
ESPERADO OBTENIDO CUMPLIDO 
    
    
    
    
 
 
Resultado de la 
evaluación 
EFICAZ NO EFICAZ 
  





















1.8. Cronograma de los procesos de aplicación del modelo 
Una vez presentado el modelo óptimo de gestión administrativa para Mejorar 
el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pimentel 
se elaborará un informe para elevarlo alcaldía y sea sometido a votación para 




GENERALES DE LOS 
PROCESOS 
Meses del año 




















            




resultados de los 
objetivos. 




























Experto 2.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
Experto 3. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
